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Señores miembros del Jurado: 
 
Dando cumplimiento a las normas establecidas en el Reglamento de Grados y 
Títulos sección de Postgrado de la Universidad “César Vallejo” para optar el grado de 
Maestra en gestión Pública, presento el trabajo de investigación titulada: “Clima 
organizacional y satisfacción laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital 
de Independencia, Lima 2018”. 
Esta investigación tiene por objetivo determinar si existe o no una relación entre 
clima organizacional y satisfacción laboral en trabajadores de la municipalidad de 
Independencia 2018 
  La investigación está dividida en siete capítulos: En el Capítulo I Introducción: 
incluye realidad problemática, trabajos previos, teorías relacionadas al tema, 
formulación del problema, justificación del estudio, hipótesis y los objetivos. Capítulo 
II Método: considera el diseño de investigación, variables y operacionalización, 
población y muestra, técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad, métodos de análisis de datos y aspectos éticos. Capítulo III Resultados. 
Capítulo IV Discusión. Capítulo V Conclusión. Capítulo VI Recomendaciones. 
Capítulo VII Referencias y, finalmente, el apartado que corresponde a los anexos. 
 
Señores miembros del jurado espero que esta investigación sea evaluada y 
merezca su aprobación.   
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  La presente tesis plantea como problema general si existe o no relación 
entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en los trabajadores de la 
municipalidad distrital de Independencia 2018, se formuló el siguiente objetivo, 
identificar la relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en los 
trabajadores de la municipalidad distrital de Independencia 2018. 
 Se utilizó la siguiente metodología, enfoque cuantitativo, nivel descriptivo – 
explicativo, tipo de investigación básica. Así mismo se utilizó la técnica de la 
encuesta, cuyo instrumento es el cuestionario que presenta una validez de 98% y 
una confiabilidad de 0.826 de Alfa de Crombach en la variable clima organizacional y 
0,953 de Alfa de crombach en la variable satisfacción laboral  
 Se llegó a la conclusión que el valor de sig. es 0,000 que es menor a 0,05 el 
nivel de significancia, lo cual justifica que existe evidencia estadística para rechazar 
la hipótesis nula. Así mismo el coeficiente de correlación de Spearman arrojó 0,131, 
lo que significa que existe una correlación positiva muy baja entre clima 
organizacional y la satisfacción laboral en trabajadores de la municipalidad de 
Independencia.  
 





  This thesis raises as a general problem whether or not there is a 
relationship between the organizational climate and job satisfaction in the workers of 
the district municipality of Independencia 2018, the following objective was 
formulated: identify the relationship between organizational climate and job 
satisfaction in the workers of the district municipality of Independencia 2018. 
 The following methodology was used, quantitative approach, descriptive - 
explanatory level, basic research type. Likewise, the survey technique was used, 
whose instrument is the questionnaire that presents a validity of 98% and a reliability 
of 0.826 of Crombach's Alpha in the organizational climate variable and 0.953 of 
Crombach's Alpha in the variable of job satisfaction. 
 It was concluded that the value of sig. is 0.000 which is less than 0.05 the level 
of significance, which justifies that there is statistical evidence to reject the null 
hypothesis. Likewise, the Spearman correlation coefficient yielded 0.131, which 
means that there is a very low positive correlation between organizational climate and 
job satisfaction in workers of the municipality of Independencia. 





















1.1 Realidad problemática 
La Gestión de Recursos Humanos (RR.HH), en los últimos tiempos, ha tomado, 
especialmente para los servicios públicos, gran importancia para las organizaciones, 
pues asiente generar ventajas comparativas asociadas al mejor desempeño de las 
tareas y servicios generados dentro de ellas. Conjuntamente, se ha concientizado y 
valorado la importancia de establecer mejores condiciones laborales y potenciar la 
calidad de vida de las personas (Brunet, 2012).  
 
En este contexto, la generación de investigaciones que consideren variables como el 
clima organizacional, la satisfacción laboral o el desempeño toman especial 
relevancia, pues contribuyen de forma transversal a la gestión de RR.HH. y al 
bienestar de las personas, ya sea por medio de la detección de necesidades de 
capacitación, la formulación de programas de promoción de la calidad de vida laboral 
y de la salud ocupacional, el diseño de sistemas de gestión del capital humano y el 
fortalecimiento de políticas de desarrollo de personas. Imran, Saeed, Anis-Ul-Haq & 
Fatima, (2012 ) 
 
           En consultoría, una de las actividades más demandadas corresponde a los 
estudios de clima organizacional. Sin embargo, la precisión o conocimiento exacto 
sobre los aportes que este tipo de estudios tiene, no es completamente clara. Lo que 
genera, en muchas ocasiones, resultados estériles y que poco aportan al desarrollo 
de las organizaciones Brunet. (2012). En este sentido, es cada vez más necesario el 
desarrollo de diagnósticos precisos que permitan identificar las condiciones del clima 
organizacional que influyen significativamente sobre el bienestar y desempeño de los 
trabajadores. 
 
Para Brunet. (2012),  muchas veces las entidades realizan programas de 
intervención o capacitaciones, sin tener en cuenta todos los elementos importantes 
que deben ser mejorados. Como consecuencia, dichos programas fracasan o tienen 
un impacto sólo a corto plazo. 
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A pesar del gran número de investigaciones existentes sobre clima y 
satisfacción laboral, para Brunet. (2012), son muy escasos los esfuerzos que se 
centren por clarificar los efectos diferenciales que estas variables tienen sobre el 
desempeño de los individuos. Para clarificar los efectos y algunas diferencias se 
plantean en esta tesis algunos antecedentes teóricos de las dimensiones clima y 
satisfacción laboral, para luego abordar la relación que éstas tienen con el 
desempeño de las personas. 
 
El motivo para elegir una municipalidad para esta investigación es dado que 
en las últimas dos décadas los municipios en nuestro país, han comenzado a tener 
mayor importancia política, económica y social, donde actualmente deben asumir 
nuevos roles en un determinado territorio socialmente organizado, transformándose 
en un "facilitador del desarrollo local", generando estrategias que se traduzcan en 
acciones que beneficien a la comunidad en su conjunto. 
 
Frente a este desafío, la Municipalidad del distrito de Independencia de la 
Provincia de Lima, ha sido reconocida por tener una buena gestión municipal dentro 
de las comunas de Lima Norte. Mediante el siguiente estudio, los directivos de la 
institución podrán saber los efectos que producen sus políticas, normas y 
procedimientos de la organización sobre el personal.  
 
1.2. Trabajos previos 
1.1.1 Trabajos previos internacionales 
Hinojosa (2014) llevó a cabo una investigación titulada Clima organizacional y 
satisfacción laboral,  para la obtención del Grado Académico de Magister en Ciencias 
Gubernamental, en la Universidad Playa Ancha de Valparaíso Chile, cuyo universo 
eran los profesores del colegio sagrados corazones padres franceses, llegando a la 
conclusión de que existe una relación directa entre el clima organizacional y la 
conformidad laboral; es decir, siempre y cuando el clima organizacional sea positivo 
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y adecuado, la satisfacción laboral también será positiva. Con lo que quedó 
demostrado que es el clima laboral el que influye en la satisfacción laboral. 
 
Rodríguez. (2015) realizó una investigación titulada: Clima organizacional y 
satisfacción laboral como predictores del desempeño, para la obtención del Grado 
Académico de Magister en Auditoría Gubernamental, en la universidad de Talca, 
Chile. Llegando a la siguiente conclusión: La Correlación entre el clima 
organizacional general y satisfacción laboral resultó estadísticamente significativa, 
presentando una relación positiva y un grado de asociación de 41.3% (r =0.413; 
P<0.05). 
 
Quintero, africano y Faría (2014) ambos realizaron una tesis titulada Clima 
organizacional y desempeño laboral del personal empresa vigilantes asociados costa 
oriental del lago – Ecuador. Para la obtención del título magister en Gerencia 
Financiera, de la universidad de Zulia, Ecuador. Concluyendo que: Para que las 
organizaciones puedan lograr un alto grado de eficiencia es necesario trabajar en 
ambientes altamente motivadores, participativos y con un personal motivado e 
identificado con la institución, es por ello que el empleado debe ser considerado 
como un activo vital dentro de ella, por lo que los directivos deberán tener en cuenta 
lo complejo que es la naturaleza humana para poder alcanzar índices de eficacia y 
de productividad elevada. 
 
Yañez (2014), realizó una tesis titulada Condiciones Laborales y la 
Satisfacción en el trabajo dentro de una ONG – México. Para la obtención del título 
de magister en gerencia administrativa, de la universidad Nacional Autónoma de 
México. La muestra estuvo conformada por un 66.66% de la población, es una 
muestra no probabilística por conveniencia. Para medir estas variables se aplicó un 
cuestionario que mide el nivel en base a la escala de Likert el cual constó de 20 
ítems. Los resultados obtenidos muestran que para los colaboradores(as) es más 
importante sentirse parte de un equipo de trabajo, que las actividades que realizan 
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sean reconocidas, que sean tratados con respeto y considerados dentro del equipo 
laboral. 
Cortez (2012) realizó un estudio titulado clima organizacional, satisfacción 
laboral, evaluación de desempeño y satisfacción de la vida en profesores 
universitarios – México. Para la obtención del título de magister en gestión pública 
universidad Nacional Autónoma de México. El estudio fue para comprender la 
relación que se manifiesta entre estas variables, la investigación desarrollada fue con 
diseño experimental - transversal y de tipo correlacional. Trabajando con una 
muestra de 67 profesores de la universidad, los resultados arrojados se muestra que 
existe una relación significativa entre clima laboral y la satisfacción laboral que 
experimentan los profesores dentro de dicha institución. 
1.1.2 Trabajos previos nacionales 
Quispe (2016) en su investigación titulada, clima organizacional y satisfacción 
laboral en la asociación para el desarrollo empresarial en Apurímac, Andahuaylas, 
2015, de la universidad nacional José María Arguedas. Para la obtención del título de 
maestría en gestión financiera. Contó con una muestra de 30 trabajadores de ambos 
sexos, se utilizó como instrumentos la escala de clima organizacional y satisfacción 
laboral. Como principales resultados se encontró que la relación de las variables 
clima organizacional y satisfacción laboral es directa y significativa, así mismo, al 
relacionar las dimensiones de ambas variables se encontró también relación directa y 
significativa.  
 
Herrera (2015) su investigación titulada Clima organizacional y satisfacción 
laboral en los empleados del hospital Sergio Bernales 2013, Comas, de la 
universidad César Vallejo. Para la obtención del título de maestría gestión pública. 
Tuvo como objetivo encontrar la relación entre las variables Clima Organizacional y 
Satisfacción Laboral. Su muestra estuvo conformada por 175 empleados, entre 
enfermeras y doctores del hospital. Como instrumento se usó las escalas de Clima 
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Organizacional CL-SPC (Palma, 2005) y de Satisfacción Laboral SL-SPC. 
Obteniendo como resultado la relación es directa entre ambas variables. 
 
Vargas (2015) realizó una tesis: Influencia de la satisfacción laboral en el clima 
organizacional en la I.E. Sara Antonieta Bullón – Lambayeque, para obtener el título 
en maestría de Gestión del talento humano, en la Universidad Católica Santo Toribio 
de Mogrovejo. Concluyendo que: la influencia de la satisfacción laboral en el clima 
organizacional se da de forma positiva (r = 0.452), pero en un pequeño porcentaje 
(20.39%), por lo que debe tenerse en cuenta otros factores que afectarían al correcto 
desarrollo del clima organizacional de la institución. 
 
Castillo. (2014) llevó a cabo una tesis: Clima organizacional, motivación 
Intrínseca y satisfacción laboral en trabajadores de diferentes niveles jerárquicos de 
una empresa privada, para la obtención del título en Magister en Ciencias 
Empresariales, en la Universidad Católica del Perú. En la cual evaluó a  cien 
trabajadores entre 25 a 40 años de edad, los que ocupaban diferentes instancias 
jerárquicas dentro de la institución. Los resultados muestran que entre las variables 
hay una correlación significativa y positiva, motivación intrínseca, y satisfacción 
laboral (r(100) entre .40 y 58, p<.01. Concluyendo así que en los diferentes grupos 
jerárquicos, existen diferencias estadísticamente significativas entre las variables 
estudiadas. 
 
Así mismo señaló que los resultados conseguidos al comparar los distintos 
grupos jerárquicos, el personal ubicado en el grupo de cargo elevado presenta mayor 
motivación intrínseca e identificada además se encuentran más satisfechos 
laboralmente, a su vez en este grupo, el clima laboral es más favorable, por lo tanto 
la asociación directa entre estas tres variables es consistente. Además, consideró 
que el grupo cargo medio presentó una relación significativa entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral, mas no con la motivación intrínseca, se 
recomendó que los directivos de la organización intervengan en esta área programas 
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motivacionales, que puedan ayudar a los trabajadores elevar la motivación intrínseca 
y puedan así disfrutar de sus actividades laborales de modo más intenso. 
 
Alfaro, Girón, Solano y Torres (2012) en su trabajo de investigación titulado: 
Satisfacción laboral y su relación con algunas variables ocupacionales en tres 
Municipales. Para obtener el título como Magister en Ciencias Empresariales, 
Universidad Católica del Perú, Lima Perú, concluyeron que: Los niveles de 
satisfacción laboral conseguidos por los trabajadores de las tres municipalidades 
estudiadas se pueden considerar Promedio, por lo que hay posibilidades de 
mejoramiento. No hay diferencias significativas en el informe del nivel de satisfacción 
laboral de los trabajadores de cada una de las municipalidades estudiadas.  
Podría deberse a que estas tienen marcos comunes tales como: (a) 
estructuras organizacionales bien definidas y semejantes por ley, (b) la normativa 
que las rige y que impacta en las relaciones laborales es la misma, y (c) tienen una 
cercana ubicación geográfica y proximidad (Lima Metropolitana y Callao).  
 
Referente al impacto de cada uno de los factores de la satisfacción laboral en 
cada municipalidad estudiada, el personal de las tres municipalidades indicaron 
mayor porcentaje para los factores de significación de la tarea y beneficios 
económicos (de Promedio a Satisfecho), lo que conlleva a que los trabajadores 
tienen una óptima disposición a su trabajo y se encuentran conformes con el sueldo 
recibido. 
 
1.3  Teorías relacionadas al tema 
 
1.3.1 Clima Organizacional 
El clima laboral es el lugar o medio donde desarrollan las personas su trabajo. Según 
diferentes estudios el tipo de clima que se pueda dar en el entorno, influye 
directamente en la satisfacción de los trabajadores, por ende en su productividad. 
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De esta forma es como define  Chiavenato (2012) "La calidad relativamente duradera 
del ambiente interno de una organización que es experimentado por sus miembros, 
influye en su comportamiento dentro de la organización" (p.86).  
 
El clima laboral se puede medir estableciendo las siguientes variables: 
autonomía, responsabilidad, posición, recompensa, conflicto, normas, calidez, apoyo, 
identidad y riesgo, las que determinan la razón de la satisfacción y motivación de los 
empleados (Chiavenato, 2012). Resumiendo, el clima laboral obedece a las 
personas (trabajadores) y su interacción con los demás, de las expectativas (sueños) 
y su realidad en la institución (frustración o logro), en un determinado momento, el 
cual concibe un diagnóstico del ambiente de trabajo en una organización. 
 
Tipos de clima organizacional. 
Chiavenato (2012),  menciona que no se debe confundir este tipo de clima 
organizacional con la teoría del liderazgo, dado que el liderazgo establece una de las 
variables explicativas del clima y el fin que persigue la teoría del clima organizacional 
es demostrar un marco de referencia que permita explorar la naturaleza del clima y 
su función en la eficacia organizacional. Lo divide en: 
 
Clima de Tipo Autoritario. Explotador 
Chiavenato (2012) menciona que este tipo de clima está caracterizado en que la 
dirección no confía en sus trabajadores. El clima laboral del entorno es de temor, 
represivo, cerrado y desfavorable. Es completamente nula la interacción y las 
decisiones las toman solamente los jefes.  
 
Clima de tipo Autoritario. Paternalista. 
Chiavenato (2012) considera que se caracteriza por la existente confianza entre los 
jefes (directivos) y los trabajadores. Se utilizan los castigos y las recompensas, 
como fuentes de motivación. Los directivos juegan con las necesidades sociales de 
los trabajadores, sin embargo, puede dar la impresión que se trabaja dentro de un 
ambiente estable y estructurado. Los directivos son, en su mayoría de veces, 
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quienes toman las decisiones importantes, a su vez tienen una buena relación con 
sus trabajadores, protegiéndolos pero no fiándose totalmente de su conducta.  
 
Clima de tipo participativo. Consultivo 
Chiavenato (2012) menciona este se caracteriza por la confianza que tienen los 
directivos con sus  trabajadores. Existe una interacción constante, delegan 
funciones, la estrategia se determina por equipo directivo, sin embargo, según el 
puesto que ocupan en la institución, los empleados toman decisiones determinadas 
dentro de su ámbito. 
 
Clima de tipo participativo. Participación en grupo 
Chiavenato (2012) resalta que existe plena confianza hacia los trabajadores por 
parte de la dirección (jefes). Las decisiones tomadas afectan de manera positiva o 
negativa la interacción en todos los niveles. La participación es la motivación 
principal. Se trabaja en relación de objetivos por rendimiento. Se comparten las 
responsabilidades. Este sistema funciona fundamentalmente por el trabajo en 
equipo. 
 
Dimensiones de clima organizacional 
Chiavenato (2012) manifiesta que para medir el clima de una organización es 
fundamental asegurar que el instrumento de medición comprenda, por lo menos, 
cuatro dimensiones, que son: 
 
Dimensión 1. Estructura 
Es el conocimiento que tiene los miembros de la organización, los trabajadores,  
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trámites y posibles limitaciones que 
tienen las personas para el desarrollo de su trabajo en la institución a la cual 







Dimensión 2. Relaciones Interpersonales 
Es la manera cómo perciben, los miembros de la empresa el ambiente de trabajo. Si 
existe o no un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre 
pares como jefes y subordinados. Chiavenato (2012)  
 
Dimensión 3. Recompensa 
Es la percepción de los miembros de la organización sobre su remuneración. La 
buena o mala recompensa recibida por el trabajo realizado. Es una medida que se 
usa más para premiar que castigar por parte de la organización hacia los 
trabajadores. Chiavenato (2012)  
 
Dimensión 4. Identidad 
Es cuando el trabajador se identifica o siente que pertenece a la organización como 
elemento importante y valioso dentro del equipo de trabajo. Compartir los objetivos 
individuales con los de la institución. Chiavenato (2012) 
 
Clima organizacional y las políticas organizacionales 
De esta forma lo define Chiavenato (2012) “El clima organizacional se ve influenciado 
por factores controlables dentro de la organización como las políticas 
organizacionales, esto es fundamentalmente por la cultura organizacional planificada 
o programada”   
 
Para Chiavenato (2012), se encuentran un conjunto de elementos dentro de 
estas políticas: 
La declaración de identificación de la misión organizacional. 
La declaración de identificación de la visión organizacional. 
La declaración e identificación de valores de la organización. 




Se incluyen también los mitos organizacionales, las historias organizacionales, 
los estatutos y reglamentos organizacionales. En este mismo orden de ideas la 
cultura afecta el comportamiento organizacional de una manera específica.  
Chiavenato (2012), manifiesta que el comportamiento humano dentro de las 
instituciones  se puede dividir en tres grandes enfoques: 
 
Comportamiento individual en el trabajo. 
Chiavenato (2012), indica que está proyectado por la personalidad, la motivación al 
logro, en tal sentido las actitudes como egoísmo, competencia, envidia, la 
solidaridad, son productos de la personalidad. Por ende el comportamiento individual 
es quizás el más diverso, y al que menos control se tiene.  
 
Comportamiento grupal en el trabajo 
Chiavenato (2012), indica que, las reuniones que realizan las personas son porque el 
hombre es social por naturaleza y que satisface mejor sus necesidades a que lo 
hiciera de manera individual. Los grupos ofrecen oportunidades a sus integrantes 
para dedicarse a actividades que les son de su interés.  
 
Comportamiento organizacional en el trabajo 
Chiavenato (2012), indica que esta se manifiesta a través de las relaciones de 
liderazgo y seguidores, trabajo en equipo, comunicación, negociación y aprendizaje 
organizacional, en tal sentido se habla de identificar los elementos que actúan en las 
dinámicas de las relaciones humanas dentro de la organización, se puede 
inmiscuirse pero no controlar en su plenitud.  
 
1.3.2 Satisfacción laboral 
Cada día cobra mayor importancia e interés el tema sobre la satisfacción laboral 
dentro del ámbito organizacional y guarda bastante relación con las condiciones en 
las que los trabajadores laboran, así como con el clima organizacional. 
Selva, C. (2014), lo define de esta forma: 
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La satisfacción laboral también guarda relación con las actitudes del 
empleado con respecto al entorno. Entonces al igual que las actitudes, 
predispone a la persona a comportarse de una determinada manera. 
Por lo tanto, la satisfacción podría explicar la rotación, el abandono y el 
ausentismo, en otras palabras, si los empleados de una empresa están 
insatisfechos (p.37).  
 
Satisfacción Laboral: una revisión teórico- histórica de su investigación. 
México. 
En tal sentido, las instituciones actuales tienen que conocer las necesidades 
que poseen los empleados, encontrando o creando las vías necesarias para alcanzar 
la satisfacción. 
 
Fuentes de satisfacción en el puesto 
Selva, C. (2014) afirma: 
 
Existen varios factores que influyen en la satisfacción laboral. Por 
ejemplo, un estudio descubrió que si los campos de especialidad de 
estudiantes universitarios coincidían con sus empleos, dicha 
correspondencia predecía la satisfacción laboral subsiguiente. Sin 
embrago, las influencias y principales se resumen junto con las cinco 
dimensiones (p.40) 
El trabajo mismo.- Es una fuente importante de satisfacción laboral el trabajo en sí. 
Mediante encuestas realizadas se concluyó que un trabajo más importante y 
satisfactorio es aquel que es desafiante e  interesante. Así como el desarrollo de la 
carrera era más importante para trabajadores tanto jóvenes como de mayor edad. 
Selva. (2014)  
El pago.- Indudablemente el pago es un factor  significativos, aunque cognitivamente 
complejo, y multidimensional de la satisfacción laboral, puesto que el dinero no solo 
ayuda a satisfacer necesidades individuales básicas sino también ayuda a satisfacer 
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necesidades nuestros dependiente y necesidades secundarias. Reiteradas veces los 
trabajadores consideran que la remuneración es un reflejo de como la administración 
ve su participación hacia la institución. Selva. (2014)  
Oportunidades de promoción.- Las promociones adquieren diversas formas y tienen 
muchas recompensas adicionales por eso parecen tener un efecto variable en la 
satisfacción laboral. Ejemplo, los trabajadores que son ascendidos por su antigüedad 
obtienen mayor grado de satisfacción laboral, pero no tanta a comparación de los 
que son promovidos teniendo como referencia su desempeño. Es igual que un 
aumento remunerativo de 10% no es tan satisfactorio como un aumento de un 20%. 
Estas diferencias facilitar en la explicación del por qué los ascensos de los jefes son 
más satisfactorios que los ascensos entre los subordinados de las instituciones. 
Selva. (2014)  
Un ambiente de trabajo positivo que brinde oportunidades para desarrollarse 
intelectualmente y ampliar la base de habilidades se han convertido, para muchos, 
más relevante que las oportunidades de ascenso: 
Supervisión.- indica que la supervisión es otra fuente moderada y relevante de la 
satisfacción laboral. Sin embargo, por ahora existen dos dimensiones de estilo de 
supervisión que influyen en la satisfacción laboral. Una se basa los trabajadores, 
midiéndola a través del grado con el que un jefe obtiene un interés personal y se 
preocupa por el trabajador vigilando su desempeño, brindándole consejos, lo ayuda 
se comunicarse con él a nivel personal y formal. Selva. (2014) 
La otra dimensión es la participación o influencia, representada por los directivos que 
permiten tomar decisiones a sus subordinados referentes a sus mismos empleos. En 
mayoría de los casos, esta táctica genera una mayor satisfacción.  
 
Grupo de trabajo.- Selva. (2014),  asevera que la naturaleza del equipo de trabajo 
tiene un efecto en la satisfacción laboral. Un equipo de trabajo unido, ofrece una 
fuente de apoyo, bienestar y consejo para las partes individuales. El autor indica que 
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los grupos que requieren mucha interdependencia entre sus miembros para realizar 
el trabajo tienen mayor satisfacción. Un grupo eficaz hace que el trabajo sea más 
agradable. Pero esto no es fundamental para la satisfacción laboral. Por otro lado, si 
existiese lo contrario, debido a que no es fácil llevarse bien con las personas, este, 
puede producir un efecto negativo en la satisfacción laboral. Diversas investigaciones 
realizadas indican que si los individuos no conformaran equipos, se sentirán menos 
satisfechos que si aceptaran ser parte de ellos.  
 
Condiciones de trabajo.- Para Selva. (2014)  las condiciones de trabajo 
provocan un efecto moderado en la satisfacción laboral. Si las condiciones de trabajo 
son buenas, para los trabajadores será más fácil realizar su trabajo. Por otro lado si 
las condiciones de trabajo son desfavorables,  los trabajadores  se les será difícil 
realizar sus labores. En otras palabras, el efecto de las condiciones de trabajo 
repercute en la satisfacción laboral.  
 
Teorías que explican  la satisfacción laboral 
García. (2010), para poder explicar la satisfacción laboral, el autor considera la 
siguiente teoría: 
 
Teoría de March y Simón 
 Para March y Simón (1958), la motivación proviene de un estado de insatisfecho, lo 
cual produce un sentimiento de búsqueda de opciones para invertir esta 
insatisfacción. Los autores mencionan que cuanto más es el valor de las 
recompensas que la persona tiene la perspectiva de recibir, mayor es la satisfacción 
en el trabajo y mayor será el grado de anhelo por parte del trabajador. Además 
cuanto mayor sea el grado de aspiración, menor será la satisfacción. Basándose en 
estos planteamientos, la satisfacción o insatisfacción de un trabajador puede originar 
un incremento o una disminución en el nivel de rendimiento. Por ende, es relevante 
que los procesos de gestión de recursos humanos en las empresas e instituciones 
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especifiquen los objetivos en los cuales se basará la obtención de la recompensa por 
parte de los trabajadores. (Citado por García, 2010) 
 
Factores de motivación. 
Por otra parte Garcia. (2010), resalta que, la motivación de las personas para el 
trabajo depende de dos factores estrechamente relacionados:  
 
Los factores higiénicos. 
Son las condiciones de trabajo donde se desempeña la persona, como las 
instalaciones y el ambiente que engloban las condiciones físicas. También el salario 
y las prestaciones sociales, las políticas de la organización, el estilo de liderazgo, el 
clima laboral, las relaciones entre los directivos y subordinados, los reglamentos 
internos, las oportunidades de crecimiento, la relación con los colegas, etc. Son el 
contexto del trabajo. (Garcia, 2010)  
 
Son los tradicionalmente factores utilizados por las instituciones para motivar a 
los trabajadores. Sin embargo, los factores higiénicos tienen una capacidad limitada 
para influir en las personas. La expresión “higiene” demuestra un carácter preventivo. 
Si estos factores son positivos sólo evitaría la insatisfacción, pues su influencia en el 
comportamiento no es motivo de la satisfacción de las personas. Sin embargo, 
cuando son negativos estos factores, sí provocan insatisfacción. De tal manera los 
factores de insatisfacción incluyen:  
 
- Salario percibido  
- Prestaciones sociales percibidas  
- Condiciones físicas de trabajo y comodidad.  
Los factores motivacionales.  
Hablan sobre al perfil del puesto y a las actividades relacionadas con él. Producen 
una satisfacción perdurable e incrementan la productividad a niveles de excelencia. 
Cuando los factores motivacionales son óptimos incrementan significativamente la 
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satisfacción de las personas y cuando son precarios acaban con ella. Los factores de 
satisfacción son:  
- Uso pleno de las habilidades personales  
- Libertad para decidir cómo ejecutar el trabajo  
- Responsabilidad total por el trabajo  
- Definición de metas y objetivos relacionados con el trabajo  
- Autoevaluación del desempeño 
Efectos de la satisfacción e insatisfacción laboral en las organizaciones 
Arbaiza (2013) menciona: 
 
Cuando una persona se siente satisfecha se refleja en la forma de 
comportarse. Asimismo, cuando una persona se siente insatisfecha se 
generarán una serie de consecuencias tanto a nivel personal, como a 
nivel organizacional (p.44).  
 
El ausentismo: indica que existe una relación inmediata entre la satisfacción laboral 
y el ausentismo, pero esta es débil. Lo que lleva a un gran problema de nivel 
económico para las instituciones. Se debe mencionar que el ausentismo no 
necesariamente se debe a la insatisfacción, sino que existen otras actividades.  
 
El abandono: el autor indica que este es uno de los factores que más relación tiene 
con la insatisfacción laboral. El abandono, puede darse en los casos de que si el 
empleado decide renunciar o si es que la entidad decide despedirlo. En ambos 
casos, el tener que reemplazar a un trabajador resulta costoso para la institución, 
dado que debe volver a inducción, capacitar y entrenar.  
 
Las protestas: los trabajadores insatisfechos pueden presentar contantes reclamos 
a la administración y realizar protestas, ya sean de manera individual  o grupal, las 




Comportamientos inadecuados: el autor indica que la insatisfacción laboral puede 
ocasionar ciertos comportamientos negativos en los empleados, como el consumo de 
sustancias, robos a la institución, socialización indebida, boicot, impuntualidad e 
irresponsabilidad. Desinterés en su desempeño.  
  
Productividad: el autor sostiene que la relación entre satisfacción laboral y 
productividad no siempre es positiva, es decir, no todas las personas satisfechas son 
productivas, sino que existen otros factores que van a intervenir en la productividad. 
Otros autores señalan que ocurre lo contrario, es decir, si un empleado es 
productivo, se encuentra satisfecho.    
 
El efecto que tienen los empleados satisfechos e insatisfechos en el lugar de 
trabajo. 
Robbins y Judge (2014), afirman que si a los trabajadores les guste su trabajo hay 
consecuencias y también cuando les disgusta. Una estructura teórica referente de los 
comportamientos de salida, voz, lealtad y negligencia, son útiles para comprender las 
consecuencias de la insatisfacción. La estructura de estas cuatro que especifican 
una de la otra en dos dimensiones: constructiva /destructiva y la activa /pasiva. 
Robbins y Judge (2014) las definen como:  
 
Salida: conducta dirigida a salir de la institución, en busca de un puesto nuevo o por 
despido.  
Voz: tratar de manera activa y constructiva de optimizar las condiciones, incluyendo 
sugerencias de mejora, análisis de los problemas con los directivos y alguna forma 
de actividad sindical.  
Lealtad: Se refiere al anhelo de que las condiciones mejoren, inclusive “sacando 
cara” por la institución ante críticas externas, con la confianza de que la 
administración está “haciendo las cosas correctas”.  
Negligencia: Al permitir que las condiciones de trabajo empeoren, inclusive con 




Las conductas de salida y negligencia, están consideradas conductas 
destructivas y agrupan las variables de desempeño, productividad, ausentismos y 
rotación. Mientras que las conductas de voz y lealtad, considerados como conductas 
constructivas, permiten que los individuos sobrelleven situaciones desagradables y 
reanimen las condiciones de trabajo satisfactorio.  
 
1.4    Formulación del problema 
1.4.1 Problema general.  
¿Existe una relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en trabajadores 
de la municipalidad de Independencia 2018? 
 
1.4.2 Problemas específicos. 
 
Problema específico 1 
¿Existe relación entre la estructura organizacional y la satisfacción laboral en los 
trabajadores de la Municipalidad de Independencia 2018? 
 
Problema específico 2 
¿Existe relación entre relaciones interpersonales y la satisfacción laboral en los 
trabajadores de la Municipalidad de Independencia 2018? 
 
Problema específico 3 
¿Existe relación entre recompensa y la satisfacción laboral en los trabajadores de la 
Municipalidad de Independencia 2018? 
 
Problema específico 4 
¿Existe relación entre identidad y la satisfacción laboral en los trabajadores de la 





1.4 Justificación del estudio 
1.4.1 Justificación teórica 
El perfeccionamiento del clima organizacional es sumamente relevante para la 
entidad dado que estimula a los trabajadores a ser competentes entre sí, logrando 
óptimos resultados monetarios para ésta, resaltando que un ambiente de trabajo 
favorable conlleva como resultado mayores niveles de satisfacción laboral, siendo 
éste el indicador principal para el buen desempeño de los empleados. 
Del mismo modo la satisfacción laboral es relevante también, debido a que de 
este depende en gran parte cómo se comportarán los trabajadores. En tal sentido, 
las instituciones deben preocuparse porque sus trabajadores se encuentren 
satisfechos y motivados, caso contrario encontrarían algunos inconvenientes. 
(Arbaiza 2010) 
La presente investigación mediante la aplicación de la teorías y los conceptos 
básicos de clima organizacional y satisfacción laboral, así como la utilización de 
técnicas e instrumentos, métodos y procedimientos, servirá como fuente de consulta 
para otras investigaciones, y también podrán ser utilizada como modelo para otras 
entidades ediles de esta forma mejorará el clima organización y la satisfacción 
laboral.  
 
1.4.2 Justificación Metodológica 
Según Hernández S, Roberto (2014), en su libro  Metodología de la Investigación, la 
investigación es de tipo básica dado que tiene la finalidad de obtener y recopilar 
información para ir construyendo una base de conocimiento que se va agregando a 
la información previa existente. 
 
Posee un diseño no experimental transversal, puesto que tiene por finalidad 
recolectar datos en un tiempo único, describiendo variables y analizado su incidencia 




Es de nivel correlacional por que se desea saber cómo se puede comportar 
una variable conociendo el comportamiento de la otra variable relacionada. En el 
caso de que dos variables estén correlacionadas, significa que una varía cuando la 
otra también varía y la correlación puede ser positiva o negativa. Si es positiva quiere 
decir que sujetos con altos valores en una variable tienden a mostrar altos valores en 
la otra variable. Si es negativa, significa que sujetos con altos valores en una variable 
tenderán a mostrar bajos valores en la otra variable. Si no hay correlación entre las 
variables, ello indica que estas varían sin seguir un patrón sistemático entre sí.  
  
 
1.4.3 Justificación práctica 
El clima organizacional en nuestra sociedad actual se valora y es tomada en auge 
ante la necesidad de entender todo lo que influye en la satisfacción de los individuos, 
como condición fundamental en la obtención de la excelencia en el proceso del 
cambio y así obtener una organización eficaz. 
 
Esta investigación busca, a través de la aplicación de la teoría y los conceptos 
básicos de clima organizacional y satisfacción laboral, identificar la relación existente 
entre ambas variables, determinando sus diversos niveles y cuyas conclusiones nos 
cedan indicar el estado situacional de la problemática organizacional. 
 
1.5 Hipótesis de Investigación 
 
1.6.1. Hipótesis General  
Existe una relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en trabajadores 






1.6.2 Hipótesis Específicas 
Hipótesis específica 1  
Existe una relación entre la estructura organizacional y la satisfacción laboral en los 
trabajadores de la municipalidad de Independencia 2018. 
Hipótesis específica2  
Existe una relación entre relaciones interpersonales y satisfacción laboral en 
trabajadores de la municipalidad de Independencia 2018. 
Hipótesis específica3  
Existe una relación entre recompensa y satisfacción laboral en trabajadores de la 
municipalidad de Independencia 2018. 
Hipótesis específica4  
Existe una relación entre identidad y satisfacción laboral en trabajadores de la 
municipalidad de Independencia 2018. 
 
1.7    Objetivos. 
1.7.1 Objetivo general. 
Identificar la relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en los 
trabajadores de la municipalidad distrital de Independencia 2018. 
 
1.7.2 Objetivos específicos 
 
  Objetivo específico 1 
Determinar si existe una relación entre la estructura organizacional y la satisfacción 
laboral en los trabajadores de la municipalidad de Independencia 2018. 
  Objetivo específico 2 
Determinar si existe una relación entre relaciones interpersonales y satisfacción 
laboral en trabajadores de la municipalidad de Independencia 2018. 
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  Objetivo específico 3 
Determinar si existe una relación entre recompensa y satisfacción laboral en 
trabajadores de la municipalidad de Independencia 2018. 
 
  Objetivo específico 4 
Determinar si existe una relación entre identidad y satisfacción laboral en 
































2.1 Diseño de investigación 
Método de investigación: hipotético deductivo, paradigma: positivismo, enfoque 
cuantitativo, tipo de investigación: básica. El diseño de la investigación es no 
experimental- Transversal –. Nivel de investigación: descriptivo - correlacional.  
“Es decir que cuyas variables independientes carecen de manipulación intencional, y 
no posee grupo de control, ni mucho menos experimental. Analizan y estudian los 
hechos y fenómenos de la realidad después de su ocurrencia en un momento 
determinado, así mismo identificar si existe alguna relación entre variables” Según 
Hernández (2014)  
 
 2.2 Variables, operacionalización 
2.2.1 Clima Organizacional:  
Definición Conceptual. 
 El clima organizacional es el medio interno y la atmósfera de una 
organización. Factores como la tecnología, las políticas, reglamentos, los 
estilos de liderazgo, la etapa de la vida del negocio, entre otros, son 
influyentes. El clima organizacional puede presentar diferentes características 
dependiendo de cómo se sientan los miembros de una organización. 
Chiavenato (2012, p.50) 
 
Definición operacional.  








OPERACIONALIZACIÓN DE LA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL (Tabla 01) 
 
2.2.2 Satisfacción laboral 
Definición Conceptual. 
 “El sentimiento positivo respecto del trabajo propio, que resulta de una 
evaluación de sus características” (Robbins y Judge, 2014) 
 
Definición Operacional. 
Es evaluación afirmativa que hace el trabajador frente a su propio empleo y se basa 















Conocimiento sobre las políticas y reglamentos 
de la institución. 



















Procedimientos. 3 y 4  






Relaciones entre los trabajadores 6,7 y 8 
Cooperación y ayuda mutua. 9 y 10 
Confianza entre el personal. 11 
Comunicación entre los trabajadores. 12 y 13 
Recompensa 
 
Sistema de capacitaciones 14 
Estímulos a los mejores desempeños. 15,16, 17 y 18 
Identidad Compromiso con la institución. 19, 20, 21 y 22 
Implicancia y pertenencia por la labor realizada. 23, 24 y 25 
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OPERACIONALIZACIÓN DE LA VARIABLE: SATISFACCIÓN LABORAL (tabla 02) 
 
2.3 Población y muestra 
2.3.1 Población:  
En el presente trabajo de investigación la población está constituida por 150 
trabajadores (jefes y empleados) de la Municipalidad Distrital de Independencia. 
Cabe indicar que los trabajadores son del sector administrativo, puesto que son los 
que se encuentran en un lugar determinado y en un horario establecido, mientras 
que serenazgo, parques y jardines y limpieza pública poseen horarios rotativos y 












El trabajo en 
grupo y sus 
directivos 



















Clima socio psicológico 3, 4, 5, y 6 
Variedad de habilidades 7, 8 y 9 
Identificación de la tarea 10 





Suficiencia en la remuneración  14 
Correspondencia del pago en las labores 15 













Atención a la vida 22 
Desarrollo cultural y social 23 
Desarrollo personal y profesional. 24 y 25 
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 2.3.2 Población y Muestra. 
Hernandez (2013), lo define así: 
 
“Muestra es un subgrupo de la población interés sobre el cual se recolectan datos, y 
que tiene que definirse o delimitarse de antemano con precisión, este deberá ser 
representativo de dicha población” (p. 50) 
 
La muestra está conformada por la misma población  de 150 trabajadores. En 
todo trabajo de investigación se necesita identificar las unidades de análisis, como: 
individuos, organizaciones, periódicos, comunidades, situaciones, eventos, empresas 
entre otros. Para ello se utiliza La Inferencia estadística, que nos dice que las partes 
representan al todo. 
 
Para el presente estudio la Muestra es Probabilística, porque los datos son 
conocidos. 
 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Para el desarrollo del trabajo de investigación se realizará la siguiente técnica: 
 
Técnica: La encuesta. 
“La encuesta Es una técnica para investigación social por excelencia debido a su 
utilidad, versatilidad y sencillez y objetividad de los datos que con ella se obtienen” 
Carrasco (2013)  
 
Se eligió la encuesta por ser una técnica de investigación basada en las 
declaraciones emitidas por una muestra representativa de la población concreta y 








Hernández, Fernández y Baptista (2014), un instrumento de recolección de datos es 
cualquier recurso dispositivo o formato, que se utiliza para obtener, registrar  o 
almacenar información. 
 
A través de preguntas adecuadamente formuladas fueron aplicadas a los sujetos 
materia de investigación; es decir, a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Independencia. 
 
Ficha técnica de la variable clima organizacional (Tabla 03) 
 
Nombre Clima Organizacional 
Autor Idialberto Chiavenato 2012 
Adaptado Diana Constanza Ramos Moreno  
Año 2012 
Particularidad Instrumento de exploración 
Objetivo Medir el nivel del Clima Organizacional 
Estructuración Dimensión 1: Estructura 
Dimensión 2: Relaciones Interpersonales 
Dimensión 3: Recompensa 
Dimensión 4: Identidad 
Lugar de Aplicación Municipalidad de Independencia 
Tiempo de Aplicación Aproximadamente 20 minutos 
Edad 18 a más 









Tabla 04 Ficha técnica de la variable satisfacción laboral  
 
Nombre Satisfacción laboral 
Autor Clara Selva Olid 
Adaptado Francisco Javier Ruvalcaba Coyaso 
Año 2014 
Particularidad Instrumento de exploración 
Objetivo Medir el nivel del Satisfacción laboral 
Estructuración Dimensión 1: El trabajo en grupo y sus directivos. 
Dimensión 2: Esfuerzos y resultados individuales. 
Dimensión 3: Condiciones de trabajo. 
Dimensión 4: Condiciones de bienestar. 
Lugar de Aplicación Municipalidad de Independencia 
Tiempo de Aplicación Aproximadamente 20 minutos 
Edad 18 a más 
Niveles y rango Insatisfecho, medianamente satisfecho, satisfecho. 
 
Validez: 
Se determina la revisión de la presentación del contenido, el contraste de los 
indicadores con los ítems (preguntas) que miden las variables correspondientes. Se 
estima la validez como el hecho de que una prueba sea de tal manera concebida, 
elaborada y aplicada y que pueda ser medida Según Huamanchumo (2015). 
 
La validación de los instrumentos está dada por el juicio de expertos, quienes 
emitieron su veredicto de manera independiente. Nuestro instrumento será validado 













Nombres y apellidos 
del experto 
       Dictamen 
01 Metodólogo Garro Aburto Luzmila Aplicable 
02 Temático Agüero Alur Hugo Aplicable 
03 Temático Talledo Reyes Rodolfo Aplicable 
 





Nombres y apellidos del 
experto 
       Dictamen 
01 Metodólogo Agüero Alur Hugo Aplicable 
02 Temático Agüero Alur Hugo Aplicable 
03 Temático Talledo Reyes Rodolfo Aplicable 
Confiabilidad: 
Está relacionado con el grado porcentual de confianza  mayor, como resultado de los 
datos obtenidos del trabajo de campo, a mayor confianza el error es menor” Según 
Huamanchumo  (2015). 
 
Para determinar la confiabilidad de los instrumentos se aplican el Alfa de Cronbach, 
del cual está constituida por una muestra 150 personas que luego se aplicará en el 
proceso de datos en el programa SPSS. 
 
Al respecto Huamanchumo (2015) establece una escala que determina la 
confiabilidad dada por los siguientes valores: Nula (-1 a 0), Muy baja confiabilidad (0, 
a 0,2), baja Confiabilidad (0,2 a 0,4), regular confiabilidad (0,4 a 0,6), aceptable 





Tabla 7  
Resultados del análisis de confiabilidad de la variable clima organizacional  
 
Estadísticas de fiabilidad 




La prueba de confiabilidad del clima organizacional nos dio como resultado 0,824, 
según la regla, cuando el valor es más cercano a 1 tiene mayor confiabilidad. Las 
ciencias sociales y las humanidades, manejan un rango de confiabilidad entre 0.75 y 
1. Por lo tanto el instrumento es altamente confiable. 
 
Tabla 8  
Resultados del análisis de confiabilidad de la variable satisfacción laboral. 
 
 
Estadísticas de fiabilidad 




La prueba de confiabilidad del clima organizacional nos dio como resultado 0,953, 
según la regla, cuando el valor es más cercano a 1 tiene mayor confiabilidad. Las 
ciencias sociales y las humanidades, manejan un rango de confiabilidad entre 0.75 y 
1. Por lo tanto el instrumento es altamente confiable. 
 
Procedimiento de recolección de datos  
La variable Clima Organizacional, conformada por cuatro dimensiones: 
Estructura (5 ítems), relaciones interpersonales (8 ítems), 
recompensa (5 ítems), Identidad (7 ítems). Esta variable tuvo un 
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total de veinte y cinco. Las alternativas de los ítems del variable 
clima organizacional tuvieron la siguiente valoración: Nunca (1), Casi 
nunca (2), Algunas veces (3), Casi siempre (4) y siempre (5). 
La variable Satisfacción laboral, conformada por cuatro dimensiones:  
El trabajo en grupo y sus directivos (13 ítems), esfuerzo y    
resultados individuales (5 ítems), condiciones de trabajo (2 ítems), 
condiciones de bienestar (6 ítems) Esta variable tuvo un total de 
veinte y cinco ítems. Las alternativas de los ítems de la variable 
satisfacción laboral tuvieron la siguiente valoración: Nunca (1), Casi 
nunca (2), Algunas veces (3), Casi siempre (4) y siempre (5). 
 
Análisis de la relación significativa 









2.5 Métodos de análisis de datos 
 El análisis e interpretación de datos de esta investigación, se realizó en base a 
una encuesta realizada a 150 trabajadores de la Municipalidad de Independencia, de 
las diversas áreas administrativas. 
 Para analizar los resultados obtenidos se utilizó la estadística descriptiva y no 
paramétrica puesto que, mediante esta, se puede representar y analizar los datos a 
través de tablas, gráfico y/o medidas de resumen. 
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Por lo que se utilizó: 
Análisis cuantitativo:  
El procedimiento para analizar fue estadístico utilizando el programa 
estadístico informático Spss. 
 
2.6 Aspectos Éticos 
Según Huamanchumo (2015), las investigaciones científicas deben estar orientadas 
a estudiar los problemas sociales, económicos, financieros y empresariales en 
beneficio de la sociedad y de las organizaciones. Ninguna investigación debe ir en 









































3.1 Descripción de Resultados 




Distribución de frecuencias del clima organizacional de los trabajadores de la 
Municipalidad de Independencia 2018. 







Inadecuado                            43-62 16 10,7 
Medianamente adecuado      62-81 91 60.7 
Adecuado                              81-100 43 28.7 



















Interpretación: La tabla 9 y la figura 1, muestran que el clima organizacional según 
la percepción de 150 trabajadores de la municipalidad del Distrito de Independencia, 
es adecuada para el 28.7% de los encuestados; es medianamente adecuado para el 
60,7% e inadecuada para el 10,7%.  
 
Figura 1. Niveles del clima organizacional en los trabajadores de la Municipalidad de Independencia 2018. 
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Dimensiones del clima organizacional 
Tabla 10 
Distribución de frecuencias de las dimensiones del clima organizacional de los trabajadores 
de la Municipalidad de Independencia 2018. 
 








MALO                           7-12 36 24,0 
REGULAR                      12-17 74 49,3 
 BUENO                          17-22 40 26,7 
Relaciones 
interpersonales 
MALO                            11-19 23 15,3 
REGULAR                       19-27 60 40,0 
 BUENO                           27-35 67 44,7 
Recompensas 
MALO                            5-10 31 20,7 
REGULAR                      10-15 100 66,7 
 BUENO                          15-21 19 12,7 
Identidad 
MALO                            10-17 32 21,3 
REGULAR                       17-24 68 45,3 




Figura 2. Niveles de las dimensiones del clima organizacional  en los trabajadores de la 
Municipalidad de Independencia 2018. 
 




La tabla 10 y la figura 2 muestran que de 150 trabajadores encuestado de la 
municipalidad distrital de Independencia, manifiestan que la estructura organizacional 
es mala para el 24.0%, es regular para el 49.3% y buena para el 26.7%. 
Las relaciones interpersonales es mala para el 15.3%, es regular para el 40.0% y 
buena para el 44.7%. 
La recompensa es mala para el 20.7%, es regular para el 66.7% y buena para el 
12.7%. 
La identidad es mala para el 21.3%, es regular para el 45.3% y buena para el 33.3%. 
 
3.1.2 Satisfacción laboral 
Tabla 11 Distribución de frecuencias de satisfacción laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad de Independencia 2018. 
 







Insatisfecho                  40-65 20 13,3 
Medianamente              





Satisfecho                     90-114 43 28,7 












Figura 3. Niveles de satisfacción laboral en los trabajadores de la Municipalidad 





La tabla 11 y la figura 3 muestran que de 150 trabajadores encuestados  de la 
municipalidad de Independencia solo el 13.3% se encuentran insatisfechos, el 58.0% 
medianamente satisfechos, el 28.7% satisfecho. 
 
Dimensiones de satisfacción laboral 
Tabla 12 Distribución de frecuencias de las dimensiones de la satisfacción laboral de 
los trabajadores de la Municipalidad de Independencia 2018. 
 




     Porcentaje válido 
     (%) 
Trabajo en grupo 
       Insatisfecho                         20-33              20                13,3% 
    Medianamente satisfecho      33-46                       83       55,3% 
       Satisfecho                           46-59 47       31,3% 
Esfuerzo y resultados 
 individuales 
       Insatisfecho                          6-10 31       20,7% 
    Medianamente satisfecho      10-14              76               50,7% 
       Satisfecho                           14-19 43      28,7% 
Condiciones de trabajo 
       Insatisfecho                           4-6 78      52,0% 
    Medianamente satisfecho        6-8               44     29,3% 
       Satisfecho                             8-10 28     18,7% 
Condiciones de 
bienestar 
       Insatisfecho                         10-16 40     26,7% 
    Medianamente satisfecho      16-22           82     54,7% 














Figura 4. Niveles de satisfacción laboral en los trabajadores de la Municipalidad 




La tabla 12 y la figura 4 muestran que de 150 trabajadores encuestado de la 
municipalidad distrital de Independencia, manifiestan que del trabajo en grupo se 
encuentran insatisfechos el 13.3%, medianamente satisfecho 55.3% y satisfechos 
31.3%; de los esfuerzos y resultados individuales se encuentran insatisfechos 20.7%, 
medianamente satisfechos 50.7%, satisfechos 28.7%; de las condiciones de trabajo 
se encuentran insatisfechos el 52.0%, medianamente satisfechos 29.3%, y 
satisfechos el 18.7%, y de las condiciones de bienestar, se encuentran insatisfechos 
el 26.7%, medianamente satisfechos 54.7% y satisfechos el 18.7%. En este caso en 
cuatro de las dimensiones, a excepción de condiciones de trabajo,  predomina el 
nivel medianamente satisfecho. 
 
3.2 Comprobación de hipótesis 
 




H0. No existe una relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en 
trabajadores de la municipalidad de Independencia 2018. 
H1. Existe una relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en 

















Tabla 13  Prueba de correlación del clima organizacional y  la satisfacción laboral de 




 Clima organizacional Satisfacción laboral 





Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 





Según los resultados del análisis de correlación, la tabla 13, el valor de sig. es 0,000 
que es menor a 0,05 el nivel de significancia, lo cual justifica que existe evidencia 
estadística para rechazar la hipótesis nula. Así mismo el coeficiente de correlación de 
Spearman arrojó 0,131, lo que significa que existe una correlación positiva muy baja 
entre clima organizacional y la satisfacción laboral en trabajadores de la 
municipalidad de Independencia.  
 
 
Estructura organizacional y satisfacción laboral 
 
 Hipótesis específica 1 
 
H0. No existe una relación entre la estructura organizacional y la satisfacción laboral 
en los trabajadores de la municipalidad de Independencia 2018. 
H1. Existe una relación entre la estructura organizacional y la satisfacción laboral en 







Tabla 14 Prueba de correlación de la estructura organizacional y la satisfacción 








Rho de Spearman Estructura 
organizacional 
Coeficiente de correlación 1,000 -,073 
Sig. (bilateral) . ,376 
N 150 150 
Satisfacción 
laboral 
Coeficiente de correlación -,073 1,000 
Sig. (bilateral) ,376 . 




Según los resultados del análisis de correlación, la tabla 14, el valor de sig. es 0,376 
que es mayor a 0,05 el nivel de significancia, entonces se acepta la hipótesis nula, 
por lo tanto, se puede afirmar que NO existe una correlación entre estructura 
organizacional y la satisfacción laboral en trabajadores de la municipalidad de 
Independencia.  
 
3.2.3 Relaciones Interpersonales y satisfacción laboral 
 
 Hipótesis específica 2 
 
H0. No existe una relación entre relaciones interpersonales y satisfacción laboral en 
trabajadores de la municipalidad de Independencia 2018. 
H1. Existe una relación entre relaciones interpersonales y satisfacción laboral en 









Tabla 15 Prueba de correlación de las relaciones interpersonales y la satisfacción 









Rho de Spearman Satisfacción 
laboral 
Coeficiente de correlación 1,000 ,215** 
Sig. (bilateral) . ,008 




Coeficiente de correlación ,215** 1,000 
Sig. (bilateral) ,008 . 
N 150 150 





Según los resultados del análisis de correlación, la tabla 15, el valor de sig. es 0,008 
que es menor a 0,05 el nivel de significancia, lo cual justifica que existe evidencia 
estadística para rechazar la hipótesis nula. Así mismo el coeficiente de correlación de 
Spearman arrojó 0,215, lo que significa que existe una correlación positiva baja entre 
relaciones interpersonales y la satisfacción laboral en trabajadores de la 
municipalidad de Independencia.  
 
3.2.4 Recompensa y satisfacción laboral 
 
 Hipótesis específica 3 
 
H0. No existe una relación entre recompensa y satisfacción laboral en trabajadores 
de la municipalidad de Independencia 2018. 
H1. Existe una relación entre recompensa y satisfacción laboral en trabajadores de la 





Tabla 16 Prueba de correlación de recompensa y la satisfacción laboral de los 





Rho de Spearman Recompensa Coeficiente de correlación 1,000 ,174* 
Sig. (bilateral) . ,034 
N 150 150 
Satisfacción 
laboral 
Coeficiente de correlación ,174* 1,000 
Sig. (bilateral) ,034 . 
N 150 150 





Según los resultados del análisis de correlación, la tabla 16, el valor de sig. es 0,034 
que es menor a 0,05 el nivel de significancia, lo cual justifica que existe evidencia 
estadística para rechazar la hipótesis nula. Así mismo el coeficiente de correlación de 
Spearman arrojó 0,174, lo que significa que existe una correlación positiva muy baja 





3.2.5 Identidad y satisfacción laboral 
 
 Hipótesis específica 4 
 
H0. No existe una relación entre identidad y satisfacción laboral en trabajadores de la 
municipalidad de Independencia 2018. 
H1. Existe una relación entre identidad y satisfacción laboral en trabajadores de la 






Tabla 17 Prueba de correlación de identidad y la satisfacción laboral de los 






Rho de Spearman Satisfacción 
laboral 
Coeficiente de correlación 1,000 ,249** 
Sig. (bilateral) . ,002 
N 150 150 
Identidad Coeficiente de correlación ,249** 1,000 
Sig. (bilateral) ,002 . 
N 150 150 





Según los resultados del análisis de correlación, la tabla 17, el valor de sig. Es 0,002 
que es menor a 0,05 el nivel de significancia, lo cual justifica que existe evidencia 
estadística para rechazar la hipótesis nula. Así mismo el coeficiente de correlación de 
Spearman arrojó 0,249, lo que significa que existe una correlación positiva baja entre 































Esta tesis trata sobre el clima laboral y su relación con la satisfacción laboral en los 
trabajadores de la municipalidad distrital de Independencia 2018. En  ese sentido y 
en base a los resultados obtenidos, haciendo una comparación con los resultados de 
los antecedentes, se puede afirmar que en todos los casos existe una relación. Sin 
embargo, en las tesis internacional de Rodríguez (2015), Cortez (2012) y las tesis 
nacionales Quispe (2016) y Castillo (2014), se muestra que la correlación es 
significativa. 
 
 Esta situación puede tener diversas explicaciones, que detallo a continuación: 
El contexto, lugar y tiempo, es diferente en cada una de las investigaciones 
mencionadas, lo que nos da a entender que estos elementos influyen directa e 
indirectamente en la unidad de análisis. 
 
 El contexto de la presente investigación es una institución pública, cuya 
autoridad es un alcalde elegido por votación distrital y democrática. Al tener estas 
características no se puede hablar de un adecuado manejo de la gestión de recursos 
humanos, por lo que deben existir diversos problemas que se generan por esta 
situación. 
 
 La unidad de análisis que forma parte de la investigación en la presente tesis, 
difiere en características, idiosincrasias y expectativas a las unidades de análisis de 
los antecedentes. Todas estas explicaciones dan como consecuencia que los 
resultados no muestren una misma orientación, sin embargo, en la evaluación de los 
antecedentes se priorizó la utilización de las mismas variables como parte central de 
esta contrastación.  
 
 Es preciso añadir que el clima organizacional tiene diversidad de variables, así 
como la satisfacción laboral, cada investigación decide la fundamentación teórica de 
las variables que están presentes en la realidad, sin estar muy alejados de la misma 
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podemos decir que existe una misma alineación en todas las investigaciones que 
utilizan ambas variables con la diferencia en que algunas son altamente significativa 
y en las otras existe una significación o correlación baja, como es el caso de esta 
investigación. 
 
 Esto es consecuente con los autores e investigaciones que reportan la 
existencia a través del tiempo de una relación significativa entre las variables. 
Autores como Chiavenato (2012) han encontrado que existe una relación significativa 
y positiva entre el clima organizacional y la satisfacción laboral. llegó también a 
concluir que existe una relación directa entre el clima organizacional y la satisfacción 
laboral y menciona que la satisfacción es positiva o adecuada siempre y cuando el 
clima organizacional tenga construcción también positiva o adecuada. Estas dos 
opiniones nos afirman la hipótesis propuesta, respecto a la relación de la V1 y V2. 
 
La relación entre el clima organizacional y satisfacción laboral tiene un soporte 
en las dimensiones, para este efecto se estableció las relaciones correspondientes 
en formas cruzadas.  
 
 En sus publicaciones Chiavenato (2012), manifiesta que las dimensiones 
como identidad,  recompensa, relaciones interpersonales y estructura. Son algunas 
de las principales dimensiones de clima organizacional  asociadas históricamente a 
la satisfacción laboral. Por lo que fueron usadas en esta investigación, de la misma 
forma que mis antecedentes, tanto nacionales como internacionales. 
 
 Sin embargo, en este estudio la dimensión estructura organizacional no 
resultó relacionarse significativamente a la satisfacción laboral, mientras que en 
investigaciones anteriores se ha asociado significativamente. Esto puede deberse a 
que cada contexto organizacional es diferente, por lo que es posible encontrar 
diferencias entre las distintas realidades o contextos laborales.   
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 La principal debilidad de la presente investigación está referida al contexto que 
en este caso es la municipalidad de Independencia,  siendo mucho más pertinente 
haber investigado más municipalidad de la zona de lima norte, por sus características 
en común, pero buscando alcanzar la viabilidad de la presente, se decidió solamente 
enfocarla en un solo distrito. 
 
 La investigación aporta desde el punto de vista teórico, metodológico y 
práctico, conocer la realidad de cómo se desarrollan estas dos variables, clima 
organizacional y satisfacción laboral, en una entidad pública, como lo es la 
municipalidad de Independencia, y cómo una adecuada o inadecuada gestión, de 












































El objetivo principal de esta tesis es la de determinar si existe una relación entre 
clima organizacional y satisfacción laboral en trabajadores de la municipalidad de 
Independencia 2018. 
Para recopilar datos fue necesaria la aplicación de una encuesta dirigida a 150 
trabajadores de la entidad por medio de un cuestionario. Para la prueba de 
correlación de las hipótesis tanto de la general como de las específicas, se utilizó el 
Software SPSS, mediante el método estadístico de Rho de Spearman. Llegando así 
a las siguientes conclusiones: 
 
Primera. Según los resultados del análisis el valor de sig. es 0,000 que es menor a 
0,05 el nivel de significancia, lo cual justifica que existe evidencia 
estadística para rechazar la hipótesis nula. Así mismo el coeficiente de 
correlación de Spearman arrojó 0,131, lo que significa que existe una 
correlación positiva muy baja entre clima organizacional y la satisfacción 
laboral en trabajadores de la municipalidad de Independencia.  
 
Segunda. Según los resultados del análisis el valor de sig. es 0,376 que es mayor a 
0,05 el nivel de significancia, entonces se acepta la hipótesis nula, por lo 
tanto, se puede afirmar que NO existe una correlación entre estructura 
organizacional y la satisfacción laboral en trabajadores de la municipalidad 
de Independencia.  
 
Tercera. Según los resultados del análisis el valor de sig. es 0,008 que es menor a 
0,05 el nivel de significancia, lo cual justifica que existe evidencia 
estadística para rechazar la hipótesis nula. Así mismo el coeficiente de 
correlación de Spearman arrojó 0,215, lo que significa que existe una 
correlación positiva baja entre relaciones interpersonales y la satisfacción 
laboral en trabajadores de la municipalidad de Independencia. 
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Cuarta. Según los resultados del análisis de correlación, el valor de sig. es 0,034 que 
es menor a 0,05 el nivel de significancia, lo cual justifica que existe 
evidencia estadística para rechazar la hipótesis nula. Así mismo el 
coeficiente de correlación de Spearman arrojó 0,174, lo que significa que 
existe una correlación positiva muy baja entre recompensa y la satisfacción 
laboral en trabajadores de la municipalidad de Independencia. 
 
Quinta. Según los resultados del análisis el valor de sig. es 0,002 que es menor a 
0,05 el nivel de significancia, lo cual justifica que existe evidencia 
estadística para rechazar la hipótesis nula. Así mismo el coeficiente de 
correlación de Spearman arrojó 0,249, lo que significa que existe una 
correlación positiva baja entre identidad y la satisfacción laboral en 

















































1. Se recomienda a los altos funcionarios de la municipalidad de Independencia, mejorar 
las instalaciones de la entidad edil, oficinas administrativas y de atención al público, a nivel 
distrital. De esta forma crearán un mejor lugar de atención mientras realizan trámites los 
contribuyentes, así como un mejor clima laboral para sus trabajadores. Un ambiente limpio y 
ordenado permite un mejor desempeño de actividades. 
 
2. Se sugiere a los altos funcionarios de la entidad edil a realizar capacitaciones y 
talleres que propicien un mejor clima organizacional con el propósito de hacer que los 
empleados se sientan satisfechos, motivados, valorados y de esta forma reforzar su 
compromiso tanto con su trabajo, así como con la institución. 
 
 
3. Se recomienda a los altos funcionarios de la entidad edil hacer de conocimiento a 
todos los empleados la visión, misión y valores institucionales, de la misma manera los 
objetivos, políticas y estrategias de desarrollo, con el propósito de que los trabajadores 
tengan conocimiento y las pongan en práctica en el desempeño de sus funciones. De esta 
forma lograr alcanzar los objetivos planteados por la entidad edil. 
 
4. Se sugiere también la creación de un buzón de sugerencias, con la finalidad de hacer 
que los trabajadores de manera anónima manifiesten sugerencias, inconformidades, brinden 
soluciones, etc.  
 
5. Se sugiere que cada gerente o subgerente de las diversas áreas realicen una reunión 
semanal o quincenal con su personal a cargo, pudiendo, de esta forma recoger cualquier 
sugerencia, soluciones o malestares dentro del área.  
 
6. La entidad edil no brinda ningún tipo de estímulo a los empleados por su buen 
rendimiento o buena iniciativa, ocasionando desmotivación y caer en el “solo trabajo por 
cumplir”. Por tal motivo se recomienda otorgar reconocimientos a los trabajadores por años 
de antigüedad, puntualidad, mejor compañero, entre otros.  
 
7. Se sugiere a los altos funcionarios realizar de manera periódica evaluaciones del 
clima organizacional y la satisfacción laboral, para mejorar su desarrollo y corregir algunas 
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Identificar la relación entre clima 
organizacional y satisfacción 
laboral en los trabajadores de la 




1-Determinar si existe una relación 
entre la estructura organizacional y 
la satisfacción laboral en los 
trabajadores de la municipalidad de 
Independencia 2018. 
 
2-Determinar si existe una relación 
entre relaciones interpersonales y 
satisfacción laboral en trabajadores 
de la municipalidad de 
Independencia 2018. 
3-Determinar si existe una relación 
entre recompensa y satisfacción 
laboral en trabajadores de la 
municipalidad de Independencia 
2018. 
4-Determinar si existe una relación 
entre identidad y satisfacción 
laboral en trabajadores de la 
municipalidad de Independencia 
2018. 
Hipótesis general: 
Existe una relación entre clima 
organizacional y satisfacción 
laboral en trabajadores de la 




1-Existe una relación entre la 
estructura organizacional y la 
satisfacción laboral en los 
trabajadores de la municipalidad de 
Independencia 2018. 
 
2-Existe una relación entre 
relaciones interpersonales y 
satisfacción laboral en trabajadores 
de la municipalidad de 
Independencia 2018. 
 
3-Existe una relación entre 
recompensa y satisfacción laboral 
en trabajadores de la municipalidad 
de Independencia 2018. 
 
4-Existe una relación entre 
identidad y satisfacción laboral en 
trabajadores de la municipalidad de 
Independencia 2018. 
 
Variable 1 : Clima Organizacional 
















Conocimiento sobre las políticas y reglamentos 
de la institución. 
Procedimientos. 
Tipo de información más relevante en la toma 
de decisiones. 
Relaciones entre los trabajadores 
Cooperación y ayuda mutua. 
Confianza entre el personal. 
Comunicación entre los trabajadores. 
Sistema de capacitaciones 
Estímulos a los mejores desempeños. 
Compromiso con la institución. 
Implicancia y pertenencia satisfacción por la 
labor realizada. 
   
Variable 2: satisfacción laboral 



















Condiciones de bienestar 
Cohesión 
Clima socio psicológico 
Variedad de habilidades 
Identificación de la tarea 
Retroalimentación 
Autonomía 
Suficiencia en la remuneración. 
Correspondencia del pago con las labores. 








Atención a la vida. 
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Desarrollo cultural y social 
























Anexo 2  (Instrumentos de medición) 
 
ENCUESTA 
Estimado colaborador (a): 
 
Se está desarrollando un trabajo de investigación cuyo objetivo es medir la relación 
entre Clima Organizacional y Conformidad Laboral, para ello se presenta esta 
encuesta estructurada de acuerdo a sus variables y dimensiones. 
 
Estimado colaborador (a), agradezco su valiosa colaboración. Leer atentamente cada 
pregunta. La información que nos proporcionará será muy importante para 
fundamentar el trabajo de investigación 
 
INSTRUCCIONES: 
Cada pregunta presenta cinco alternativas, priorice una de las respuestas y marque 
con una (X) la respuesta que usted crea conveniente.  
VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL 
ÍTEMS O PREGUNTAS 
(1) Nunca 
(2) Casi Nunca 
(3) A veces  












Estructura      
¿Las políticas y reglamentos vigentes facilitan el cumplimiento de su 
desempeño? 
  
   
¿Cree usted que sus funciones están claramente definidas?      
¿Está usted conforme con las reglas en su institución?      
¿Los procedimientos en su área ayudan a la realización de su trabajo      
¿Las metas que fija su jefe son razonables para que realice su tarea?      
Relaciones interpersonales      
¿Las personas que trabajan en la Institución se llevan bien entre si?      
¿El ambiente creado por sus compañeros es el ideal para desempeñar 
sus funciones? 
     
¿Puede contar con un trato justo por parte de su jefe?      
¿Las personas que trabajan en la Institución se ayudan los unos a los 
otros? 
     
¿Sus compañeros le brindan apoyo cuando lo necesita?      
¿Usted tiene confianza en sus compañeros de trabajo?      
¿Su jefe le pide su opinión para ayudarle a tomar decisiones?      
¿Es partícipe de reuniones gerenciales en su trabajo?      
Recompensa      
¿La Institución le brinda capacitación para obtener un mejor desarrollo de 
sus actividades? 
     
¿Recibe usted felicitación cuando realiza bien su trabajo?      
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¿Usted siente que su esfuerzo es recompensado como debería ser.      
¿Su jefe le motiva con recompensas económicas frente al logro de sus 
metas? 
     
¿Se realizan reuniones de reconocimiento valorando el esfuerzo del 
personal en el logro de metas y objetivos de la institución? 
     
Identidad      
¿Se siente parte de esta institución?      
¿Usted presenta propuestas y sugerencias para mejorar su trabajo?      
¿Considera importante su contribución en esta institución?      
¿Está consciente de la contribución en el logro de los objetivos de la 
institución? 
     
¿Disfruta usted trabajar en la institución?      
¿Se siente parte de un equipo de trabajo?      








Estimado colaborador (a): 
 
Se está desarrollando un trabajo de investigación cuyo objetivo es medir la relación 
entre la Gestión Administrativa y Clima Organizacional, para ello se presenta la 
presente encuesta estructurada de acuerdo a sus variables y dimensiones 
 
Estimado colaborador (a), agradezco su valiosa colaboración. Leer atentamente cada 
pregunta. La información que nos proporcionará será muy importante para 
fundamentar el trabajo de investigación 
 
INSTRUCCIONES: 
Cada pregunta presenta cinco alternativas, priorice una de las respuestas y marque 
con una (X) la respuesta que usted crea conveniente.  
 
VARIABLES 2: SATISFACCIÓN LABORAL  
 
ÍTEMS O PREGUNTAS 
(1) Nunca 
(2) Casi Nunca 
(3) A veces  
(4) Casi siempre  











El trabajo en grupo y sus directivos      
¿Sus compañeros son amables y siempre cooperan con usted?      
¿Usted apoya y coopera con sus compañeros?      
¿Le agrada trabajar con sus compañeros?      
¿El ambiente en el que labora es adecuado.      
¿Su jefe entabla una buena relación con usted y sus compañeros?      
¿Usted entabla una buena relación con sus compañeros y jefe?      
¿Su trabajo requiere realizar diferentes operaciones y utilizar un gran 
número de habilidades y conocimientos? 
     
¿Su jefe lo apoya y le explica de manera clara y completa sus tareas a 
realizar? 
     
¿En su equipo de trabajo ha sabido diferenciar las diversas habilidades 
de cada uno y de acuerdo a ello encomienda una labor? 
     
¿Se considera usted comprometido con la organización a que pertenece.      
¿Cree usted que su jefe valora el esfuerzo que usted realiza, se lo hace 
saber? 
     
¿Recibe algún tipo de reconocimiento por hacer bien su trabajo?      
¿Usted tiene la libertad para escoger su propio método de trabajo?      
Esfuerzo y resultados individuales      
¿Está usted de acuerdo con el salario que recibe?      
¿Cree usted que le están pagando una cantidad justa por el trabajo que 
realiza? 
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¿Se siente satisfecho con su trabajo?      
¿Los ingresos que recibe por su trabajo ¿le permiten satisfacer sus 
necesidades personales? 
     
Condiciones de trabajo      
¿Su centro laboral propicia condiciones cómodas, seguras, higiénicas, 
favorables para usted? 
     
¿La distribución física del área de trabajo facilita la realización de sus 
labores? 
     
Condiciones de bienestar      
¿Está de acuerdo con el horario establecido por la institución?      
¿Se ajustan a sus necesidades las condiciones de alimentación, atención 
a la salud, transporte, etc, 
     
¿Cree usted que la institución satisface sus necesidades y las de sus 
familiares? 
     
¿Recibe el apoyo para resolver sus problemas personales y familiares 
(vivienda, círculo infantil, ascenso etc.)? 
     
¿Disfruta cada tarea que realiza en su trabajo?      





















Anexo 3 (Base de datos) 




























































































































































































































































































































Anexo E. Constancia de autorización para la investigación. 
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